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Docusign Envelope ID: CCF08168-5D07-43EE-BC5F-C82EEC212ED4

Ciudad de México, a 18 de marzo de 2026.

Consejo de Administracion
Presente

Propésito

El Comité de Remuneracion de Nu México Financiera, S.A. de C.V., S.F.P. (actualmente Nubank,
S.A,, Institucién de Banca Multiple) actua en este acto con el propdsito de (i) adoptar resoluciones
dirigidas a la preparacion para iniciar operaciones como institucion de banca multiple y (ii) adoptar
resoluciones bajo el caracter de Sociedad Financiera Popular (SOFIPO), a efecto de continuar
operando y cumpliendo sus obligaciones de conformidad con lo dispuesto en la Ley de Ahorro y
Crédito Popular, las Disposiciones de Caracter General aplicables a las Sociedades Financieras
Populares, asi como demas normatividad financiera aplicable.

La Entidad actualmente contintia siendo supervisada como Sociedad Financiera Popular por
la Comisién Nacional Bancaria y de Valores, ya que por el momento no cuenta con la
autorizacion para iniciar operaciones como Institucion de Banca Multiple. Para efectos de lo
anterior, se reconoce que la informacion aqui reportada no significa ni tiene la intencion de implicar el
inicio de operaciones ni la asuncion de facultades u obligaciones correspondientes al régimen de
Institucion de Banca Multiple.

La informacion reportada en el presente informe corresponde a Nu México Financiera, S.A. de
C.V,, Sociedad Financiera Popular (“Entidad” o “Sociedad”) por el ejercicio correspondiente a
2025.

Resumen

De conformidad con lo establecido en el articulo 209 Bis 3, de las Disposiciones de Caracter General
aplicables a las Entidades de Ahorro y Crédito Popular, Organismos de Integracién, Sociedades
Financieras Comunitarias y Organismos de Integracién Financiera Rural, a que se refiere la Ley de
Ahorro y Crédito Popular (en adelante, las “Disposiciones”), a continuacion se presenta el Informe
Anual sobre el desempefio del Sistema de Remuneracién de Nu México Financiera, S.A. de C.V,,
Sociedad Financiera Popular por el ejercicio 2025 (la “Sociedad” o la “Entidad”) mismo que contiene
la informacion actualizada, que se dara a conocer a través de la pagina de internet de la Entidad, en
términos de lo dispuesto en dichas Disposiciones.

Este informe incluye la Informacion Cualitativa y Cuantitativa del Sistema de Remuneracién por el
periodo antes mencionado.
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Contenido

Informacién Cualitativa y Cuantitativa del Sistema de Remuneracién

1. Introduccion

Al mes de diciembre de 2025, la Entidad conté con 1,247 empleados, por lo que a continuacién se
presenta, en lo aplicable, el reporte de desempeno del referido Sistema de Remuneracion (“Sistema

de Remuneracion” o “Sistema”, en su caso), considerando la siguiente informacion cualitativa y
cuantitativa:

2. Informacién del Sistema de Remuneracion

l. Informacion Cualitativa:

a) Politicas y procedimientos de remuneracién, por perfil de puesto de empleados o personas
sujetas al Sistema de Remuneracion.

El Sistema de Remuneracién de la Sociedad tiene los siguientes objetivos:

1. Regular para los puestos sujetos al Sistema de Remuneracion, la asignacion de un
sueldo base mensual y las prestaciones correspondientes; acorde al Tabulador de
Sueldos.

2. Asegurar a través de los planes de remuneracion; la atraccion, retencion y desarrollo de
puestos dentro de la Sociedad.

3. Determinar los esquemas de remuneracion ordinaria para los puestos directivos de la
Entidad incluidos en el Sistema de Remuneracion.

4. Asegurar que las remuneraciones ordinarias estén adecuadamente balanceadas con la
remuneracion extraordinaria.

En complemento, las principales Politicas de Remuneracion que la Entidad tiene implementadas
son:

1. Tener definida y actualizada la Estructura Organizacional, asi como establecer niveles
salariales competitivos dentro del tabulador de sueldos para los puestos sujetos al
Sistema de Remuneracion.

2. Definir la posicion de los sueldos vigentes de la Sociedad dentro del mercado laboral;
asi como otros conceptos relevantes de comparacion; considerando las diferencias
existentes en el territorio nacional.

3. Considerar los riesgos inherentes a sus actividades a la hora de determinar las
calificaciones de desempefio y la compensacion variable.

4. Implementar programas especificos de compensacion que favorezcan la atraccion,
permanencia y desarrollo de puestos claves de la Entidad .
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El esquema de remuneracion de la Sociedad, aplicable a todos los colaboradores sujetos al Sistema
de Remuneracion, es el siguiente:

Remuneracion ordinaria: Se refiere al conjunto de salarios, prestaciones o compensaciones
regulares que la Sociedad proporciona a sus colaboradores o a cualquier persona que desempefie
un cargo, funcién, mandato o cualquier otra figura juridica otorgada por la Entidad para llevar a cabo
sus actividades. Esta remuneracion puede pagarse en efectivo o mediante otro tipo de
compensacion y que no esta sujeta a variaciones en funcion de los resultados obtenidos por dichos
colaboradores en el ejercicio de sus funciones.

Remuneracion extraordinaria: Se refiere al conjunto de sueldos, prestaciones o contraprestaciones
variables que la Entidad otorgue a sus colaboradores o personal que ostente algun cargo, mandato
0 comision o cualquier otro titulo juridico que la Entidad haya otorgado para la realizacion de sus
operaciones, que paguen en efectivo o mediante otro tipo de compensacion y que se determina con
base en los resultados obtenidos, entre otros, por dichos colaboradores o personal, en la realizacion
de las actividades que les son propias.

Para el caso de la Sociedad, y a manera de ejemplo, se considera el otorgamiento de las acciones
pagadas como “Unidades de Acciones Restringidas” (en adelante, “RSUs” o “RSU” por sus siglas en
inglés) respecto de las cuales la Sociedad paga su valor.

Las Politicas de Remuneracion de la misma manera incluyen las directrices relacionadas con
remuneraciones extraordinarias, que son aplicables a los puestos sujetos al Sistema de
Remuneracion, dentro de las cuales se incluyen, de manera enunciativa mas no limitativa las
siguientes:

1. La Entidad determinara los esquemas de remuneracion extraordinaria para los puestos
aplicables.

2. Regular para los puestos sujetos al Sistema de Remuneracion, las remuneraciones
extraordinarias en forma de RSUs; que se determinen por el logro de objetivos
establecidos en el presupuesto anual de ingresos de las areas de negocio.

3. Se debe asegurar que las remuneraciones extraordinarias estén adecuadamente
balanceadas.

4. Los esquemas de remuneracion extraordinaria en forma de RSUs deberan estar
principalmente basados en estudios del mercado de competencia y en las regulaciones
correspondientes.

5. El pago de remuneraciones extraordinarias en forma de RSUs se basa en parte en los
resultados corporativos y de la unidad de negocios que se tienen en cuenta para
determinar el nivel de financiacion y la calificacion de desempefo individual (basada en
la contribucion del individuo a los resultados de la unidad de negocios).

6. Tratandose de las Remuneraciones Extraordinarias que estén determinadas por
resultados individuales o colectivos de una unidad administrativa, de control o de
negocio, la Entidad debera asegurarse de que la evaluacion del desempefio considere
los riesgos y resultados a lo largo de un periodo determinado.
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7. Adicionalmente, la Sociedad debera incorporar medidas no financieras en la evaluacion
del desempefio, que consideren, entre otros aspectos, evaluaciones cualitativas del
apego a las politicas Institucionales u operativas y su cumplimiento.

8. Asimismo, para la determinacién de la Remuneracion Extraordinaria, la Sociedad podra
hacer uso de métodos para equilibrar los resultados, ajustando la remuneracion
mediante la aplicacién de factores relacionados al nivel de riesgo que representen las
actividades de los puestos sujetos al Sistema de Remuneracion.

Por lo que se refiere a las politicas y procedimientos de remuneracién, por perfil de puesto de
colaboradores o personas sujetas al Sistema de Remuneracion, se indica que la Entidad cuenta con
una politica de remuneracion que es aplicable a todos aquellos colaboradores de que perciban una
remuneracion por parte de la Sociedad por el desempefio de su cargo o de sus funciones.

b) Informacién relativa al Comité de Remuneracién (“Comité”)

Por lo que corresponde al Comité de Remuneracién de la Entidad , se informa lo siguiente:

i. Composicién y funciones del Comité de Remuneracion

El Comité de Remuneraciéon (el “Comité”) fue constituido por el Consejo de Administracién (el
“Consejo”) de la Sociedad, a fin de apoyar a éste en las funciones relativas al Sistema de
Remuneracion, y cuyas funciones son las establecidas en el articulo 209 Bis 6 de las Disposiciones,
dentro de las cuales se encuentra la implementaciéon, mantenimiento y evaluacién del Sistema de
Remuneracién, asi como presentar al mencionado Consejo los informes semestrales relativos al
funcionamiento del Sistema y el presente Informe anual sobre el desempefio del Sistema de
Remuneracion.

Asimismo, el Comité de Remuneracién debera ejercer un juicio independiente, cuyas decisiones se
fundamenten en la evaluacién de los riesgos asumidos por la Sociedad.

El Comité de Remuneraciéon estara conformado por cuando menos dos miembros propietarios del
Consejo de Administracion, de los cuales cuando menos uno debera ser independiente, quien lo
presidira. Asimismo, lo integraran también un representante del area de Recursos Humanos, el
responsable de la Unidad de Administracién Integral de Riesgos, un representante del area de
planeacion financiera y el Auditor Interno (quien podra participar con voz pero sin voto).

El referido Comité de Remuneracion se reunidé cuando menos trimestralmente en el afio 2025,
estando presentes por lo menos la mayoria de sus integrantes, siempre acudiendo el miembro
propietario del Consejo de Administracion con caracter de independiente, y documentando sus
sesiones y acuerdos en actas circunstanciadas y suscritas por todos los asistentes.

El Comité de Remuneracién, para el desarrollo de su objeto, desempenara las funciones siguientes:

1. Proponer para aprobacion del Consejo de Administracion:
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2.

a. Las politicas y procedimientos de remuneracion, asi como las eventuales
modificaciones que se realicen a los mismos;

b. Los empleados o personal que ostente algun cargo, mandato, comision o
cualquier otro titulo juridico que la Sociedad le haya otorgado para la realizacion
de sus operaciones, que estaran sujetos al Sistema de Remuneracion,
considerando en todo caso, aquellos que tomen decisiones que puedan implicar
un riesgo para la Entidad o participen en algun proceso que concluya en eso, en
el entendido que, los unicos empleados o personal que puede caer en este ultimo
supuesto, seran el Director General y los Funcionarios Ejecutivos, dado que
éstos son los facultados para tomar decisiones que puedan implicar riesgos, y

c. Los casos o circunstancias especiales en los cuales se podria exceptuar a
alguna persona de la aplicacion de las politicas de remuneracion autorizadas.

Implementar y mantener el Sistema de Remuneraciéon en la Sociedad, el cual debera
considerar las diferencias entre las distintas unidades administrativas, de control y de
negocios y los riesgos inherentes a las actividades desempefiadas por las personas
sujetas al Sistema de Remuneracion. Para efectos de lo dispuesto en el presente inciso
el Comité de Remuneracion debera recibir y considerar los reportes del personal
responsable de la administracion integral de riesgos o del Comisario, en el caso
aplicable, sobre las implicaciones de riesgos de las politicas y procedimientos de
remuneracion.

Informar a todo el personal pertinente, las politicas y procedimientos de remuneracion,
asegurando en todo momento el entendimiento por parte de los interesados de los
métodos para la determinacion, integracion y entrega de sus remuneraciones, los
ajustes por riesgos que les sean aplicables, el diferimiento de sus Remuneraciones
Extraordinarias y cualquier otro mecanismo aplicable a sus remuneraciones.

Contratar, cuando lo considere necesario, consultores externos en esquemas de
remuneracion y administracion de riesgos, que coadyuven al disefio del esquema de
remuneracion, evitando al efecto cualquier conflicto de interés.

Informar al Consejo de Administracion, cuando menos semestralmente, sobre el
funcionamiento del Sistema de Remuneracién, y en cualquier momento cuando la
exposicion al riesgo asumida por la Sociedad , las unidades administrativas, de control y
de negocios o las personas sujetas al Sistema de Remuneracion, pudieran derivar en un
ajuste al Sistema de Remuneracion.

Ademas, el Comité revisara y propondra la remuneracion del Director General de la Entidad y de los
Funcionarios Ejecutivos de conformidad con lo indicado en el inciso b) del apartado anterior, sujeto a
los procedimientos a continuacion sefalados, a los niveles de cargo y a los rangos y tabuladores
salariales y a las politicas de remuneracion establecidas y aprobadas por el Consejo de
Administracion.
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ii. Consultores externos que han asesorado, el drgano por el cual fueron comisionados y en qué
dreas del proceso de remuneracion participaron.

El Comité de Remuneracién de la Entidad podra contratar, cuando lo considere necesario,
consultores externos en esquemas de remuneracién y administracion de riesgos, que coadyuven al
disefo del esquema de remuneracioén, evitando cualquier conflicto de interés.

Al respecto, cabe senalar que durante el periodo del 2025, al que se refiere este reporte, se solicitd
por parte del Comité la contratacion formal de consultores externos para la revision del Informe
anual del Sistema de Remuneracion correspondiente al 2024, quienes llevaron a cabo una revision
entre los requisitos previstos en las Disposiciones de Caracter General aplicables y la informacion
presentada. Esta revision tuvo como objetivo validar que el contenido del reporte se encontrara
plenamente alineado con la normativa vigente, garantizando asi la observancia integral de nuestras
obligaciones de transparencia y divulgacion

iii. Descripcion del alcance de la politica de remuneraciones de la Sociedad .

La politica de remuneracion es aplicable para todos aquellos Colaboradores de la Entidad que perciban
una remuneracién por el desempefio de su cargo o de sus funciones sin importar el esquema bajo el
cual dicha remuneracion es pagada.

Si bien todos los Colaboradores estan sujetos al Sistema de Remuneracion, la politica de remuneracién
aborda una seccion en especifico relativa a la remuneracién de los Funcionarios Ejecutivos. En ese
sentido, los Funcionarios Ejecutivos, en su calidad de Colaboradores de la Empresa, si bien también se
rigen por el Sistema de Remuneracion, su alta posicion y su impacto en la estrategia de la Compania
justifican un apartado diferenciado para que su remuneracién sea revisada con mayor detalle por el
Comité de Remuneracion.

iv. Descripcién de los tipos de empleados considerados como tomadores de riesgo y sus directivos,
incluyendo el nimero de empleados en cada grupo.

En la Entidad, un tomador de riesgo se define como cualquier colaborador que, en virtud de su
antigiedad, funcién o nivel de autoridad en la toma de decisiones, tiene la capacidad de influir
significativamente en el apetito de riesgo, la suficiencia de capital o la liquidez de la institucion.

Para la identificacion de este personal, se utiliza una metodologia basada en dos criterios
principales: el nivel de gestion y las funciones de control. A continuacién, se describen los tipos de
empleados considerados como tomadores de riesgo:

1. Nivel de Gestion y Directivos: Todos los colaboradores con un nivel de gestién de
direccién y nivel superior, derivado de su autoridad y supervision en la toma de
decisiones.

2. Funciones de Control y Posiciones clave independientemente de su nivel de gestion:



Docusign Envelope ID: CCF08168-5D07-43EE-BC5F-C82EEC212ED4

a. Lideres de Funciones de Control: Titulares y lideres de las areas de Auditoria
Interna, Gestidon de Riesgos, Cumplimiento (Prevencion de Lavado de Dinero y
Financiamiento al Terrorismo) y Legal.

b. Posiciones Regulatorias : Colaboradores cuyas funciones, responsabilidades y
creaciéon de puesto estan reguladas directamente por una ley o por la regulacién
emitidas por las autoridades financieras competentes.

Los principales tipos de empleados considerados como tomadores de riesgos durante 2025 fueron
los siguientes:

Cargo Colaboradores bajo
su grupo

Director General 1247
Director de Finanzas 12
Directora de Recursos Humanos y Materiales 2
Director de Tecnologias de la Informacion 29
Gerente de Seguridad de la Informacion 3
Director de Asuntos Publicos 6
Directora de Marketing 36
Director de Operaciones 696
Director de Producto y Captacion 68
Director Legal 1"
Director de Riesgos y Controles Internos - Unidad de 19
Administracion Integral de Riesgos (UAIR)
Gerente de Politicas de Crédito 3
Director de Marketing & Growth 91
Directora Juridica y de Asuntos Regulatorios 29
Director de Crédito y Cobranza 4
Directora de Auditoria Interna 4
Director de Producto** -
Director General* -

*Aclaracion sobre la Direccion General: Cabe destacar que, de manera excepcional para este
periodo, se estan reportando dos posiciones de Director General dentro de este grupo. Esto obedece
a una situacion transitoria derivada del periodo de licencia de paternidad de uno de los directivos, el
cual coincidié exactamente con el periodo de transicion entre la salida de un titular y la entrada del
otro.

**Aclaracion sobre la Direccion de Producto: Cabe mencionar que la persona que ocupa la Direccion
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de Producto se encuentra contratada en Meéxico;, sin embargo, actualmente no cuenta con
colaboradores directos contratados bajo esta misma entidad legal, motivo por el cual se refleja un
guion ("-") en el nimero de colaboradores bajo su grupo. No obstante, de acuerdo con nuestra
metodologia de identificacion, se le considera y reporta como "tomador de riesgos” derivado
exclusivamente de su nivel de gestion de direccion.

Es importante precisar que el numero de personas detallado en las categorias anteriores de
tomadores de riesgo no refleja la totalidad de los colaboradores contratados por la entidad legal en
México ni coincide con la plantilla total indicada en nuestro reporte general. Esto se debe a nuestra
estructura operativa, en la cual algunas personas a nivel local reportan directamente a lideres o
directivos que estan contratados bajo otras entidades legales de la empresa fuera de México.

c) Informacién relativa a la estructura del proceso de remuneraciones

Por lo que corresponde a la informacion relativa a la estructura del proceso de remuneraciones, se
informa lo siguiente:

i.Descripcién general de las principales caracteristicas y objetivos de la politica de remuneracion

La politica de remuneracion tiene como objetivo regular el Sistema de Remuneracion de la Entidad,
asegurando que éste promueva y sea consistente con una efectiva administracion de riesgos y con
lo dispuesto en las Disposiciones. Asimismo, busca establecer politicas y procedimientos que
normen las Remuneraciones Ordinarias y Extraordinarias de las personas sujetas al Sistema de
Remuneracion, en congruencia con una razonable toma de riesgos, previniendo y reduciendo
cualquier estimulo o incentivo que pudiera propiciar una toma de riesgos innecesaria, injustificada,
excesiva 0 en contravencion a las politicas internas y a la regulacién aplicable vigente, a fin de
efectuar los ajustes necesarios cuando los riesgos asumidos por la Sociedad o su materializacion
sea mayor a la esperada, y representen una amenaza para la liquidez, solvencia, estabilidad y
reputacién de la propia Sociedad.

Lo anterior, con el propdsito de garantizar que el disefio, otorgamiento y evaluacion de las
remuneraciones otorgadas al personal sujeto a este Sistema se encuentren alineadas con una
gestion efectiva de riesgos, asi como con los objetivos estratégicos de corto, mediano y largo plazo
de la Sociedad y se mantengan dentro de los niveles prudentes establecidos en el apetito de riesgo,
favoreciendo la estabilidad, solvencia, liquidez y reputacién de la Sociedad.

Sin perjuicio de lo anterior, el Sistema de Remuneracion de igual forma busca atraer y retener a los
profesionales mas talentosos del mercado para cumplir con la estratégia de largo plazo de la
Entidad, la cual prioriza la liquidez, solvencia y estabilidad financiera de la Sociedad.

En ese sentido, si bien se cuida el cumplimiento normativo que rige al Sistema de Remuneracion,
también es desarrollada para reconocer el desempefo de nuestros Colaboradores, de una manera
que si bien integre los intereses de crecimiento e incremento de negocio(s), productos y servicios de
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la Sociedad, no se opongan a mantener la liquidez, solvencia y estabilidad de ésta de manera
presente o futura, para lo cual, el desempefio no se mide basado en la asuncidon de riesgos
contrarios al apetito de riesgo de la Sociedad.

A manera de ejemplo se describen algunos de los aspectos mas relevantes de la politica:

Delimitar las responsabilidades de los Organos Sociales encargados de la
implementacién de los esquemas de remuneracion.

Establecer politicas y procedimientos que normen las remuneraciones ordinarias y
extraordinarias de los colaboradores sujetos al Sistema de Remuneracién en
congruencia con una razonable toma de riesgos.

Revisar permanentemente las politicas y procedimientos de pago y efectuar los ajustes
necesarios cuando los riesgos asumidos por la Sociedad, o su materializacion, sea
mayor a la esperada y representen una amenaza para su liquidez, solvencia, estabilidad
y reputacion.

Considerar los riesgos a los cuales se enfrenta la Entidad, sus unidades de negocio y en
su caso las unidades administrativas y de control; asi como los riesgos asumidos por los
colaboradores sujetos al Sistema de Remuneracion.

Determinar remuneraciones de pago ordinario y extraordinario que permitan incentivar la
productividad y que sean competitivas en el mercado; contribuyendo al cumplimientos de
metas organizacionales y, por lo tanto, incrementen el nivel de desempefio de los
colaboradores.

ii. Ultima revisién de la politica de remuneraciones por parte del Comité de Remuneracién y
descripcion general de los cambios realizados a dicha politica durante el ultimo afio.

El Comité de Remuneracion revis6 por ultima vez y aprobé actualizaciones al Sistema de
Remuneraciones el 14 de mayo de 2025. Los cambios se resumen a continuacion:

1.

© N oA

Se adicioné un apartado sobre gestiones especificas al sistema de remuneracion.
a. Contratacion de un empleado con un salario fuera del rango salarial

preestablecido.
Aumentos salariales fuera del ciclo regular de revision de compensacion
Las subvenciones de retencion otorgadas fuera del ciclo regular o bonificaciones
en efectivo.

Se excluyo el apartado del PTU por tratarse de un derecho por ley y no un componente

de remuneracion.

Se especificaron las responsabilidades del area de Recursos Humanos relacionados con

el Sistema de remuneracion.

Se adicionaron los beneficios con los que cuentan en México.

Se agregaron las responsabilidades del Comité de Auditoria.

Se agregaron mas detalles sobre la metodologia de evaluacion de desempefio.

Se adicioné el apartado de Legislaciéon Aplicable y Canal de Soporte.

Se actualizaron los términos utilizados a lo largo de todo el documento para

11
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remuneracion ordinaria y remuneracion extraordinaria.
9. Se adicionaron nuevos términos al glosario con el fin de dejar mas claro.

iii. Explicacion de cémo la Sociedad Financiera Popular garantiza que las remuneraciones de los
empleados de las reas de administracion de riesgo y de las areas de control y auditoria, sean
determinadas con independencia de las areas que supervisan.

La remuneracién de los empleados de las areas de gestion de riesgos y de control y auditoria de la
Sociedad se determina de acuerdo con nuestra Politica del Sistema de Remuneraciones,
consistente con el proceso para todos nuestros colaboradores. Esto garantiza que su remuneracion
se determine de forma independiente, ya que se basa en nuestros rangos salariales en México y
nuestra matriz de desempefio.

d) Descripcion de las formas en las que se relacionan los riesgos actuales y futuros en los
procesos de remuneracion.

i. Descripcién general de los principales riesgos que la Sociedad Financiera Popular considera al
aplicar medidas de remuneracion.

Se ha considerado que los principales riesgos que enfrenta la Entidad, sus unidades administrativas,
de control y de negocios y que por tanto pudieran afectar su solidez y estabilidad, son los siguientes:

Riesgos Financieros

Riesgo de Crédito. Posible pérdida por la falta de pago o incumplimiento de un acreditado o
contraparte, respecto al contrato y/o compromiso de pago suscrito por éste con la Entidad.

Riesgo de Liquidez. Posible pérdida por la imposibilidad de hacer frente a las obligaciones en el
corto plazo por falta de liquidez.

Riesgo de Mercado. Posible pérdida en el valor de los activos, producto de variaciones adversas en
los factores de riesgo y/o mercado.

Riesgos No Financieros

Riesgo Operativo. Posible pérdida potencial por fallas o deficiencias en los controles internos, por
errores en el procesamiento y almacenamiento de las operaciones o en la transmision de
informacién, asi como por resoluciones administrativas y judiciales adversas, fraudes o robos, y
comprende, entre otros, al riesgo tecnoldgico y al riesgo legal, en el entendido de que:

e El riesgo tecnolégico se define como la pérdida potencial por dafios, interrupcion,
alteracion o fallas derivadas del uso o dependencia en el hardware, software, sistemas,
aplicaciones, redes y cualquier otro canal de distribucion de informacién en la prestacion
de servicios bancarios con los clientes de la Sociedad.

e FEl riesgo legal se define como la pérdida potencial por el incumplimiento de las
disposiciones legales y administrativas aplicables, la emision de resoluciones
administrativas y judiciales desfavorables y la aplicacién de sanciones, en relacién con
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las operaciones que las Instituciones llevan a cabo.

ii. Descripcion general de la naturaleza y el tipo de medidas para considerar los riesgos sefialados
en el punto anterior, asi como aquellos no considerados.

Los esquemas de compensacion aplicables consideran los riesgos inherentes a las actividades de
cada puesto. Para cada puesto, se han identificado indicadores que miden la calidad de los
procesos y las medidas no financieras. La asignacion de RSU se basa en la evaluacion del
desempeno de las medidas y considera los riesgos actuales y futuros relacionados con sus
resultados. Por lo tanto, la estructura del sistema de compensacion se centra en limitar las posibles
pérdidas que la Sociedad podria asumir.

El Sistema de Remuneracién de la Entidad considera los riesgos sefialados en el inciso anterior (i)
para el desarrollo de los analisis mostrados en el inciso siguiente (iii). Cada analisis incluye una
breve descripcién de la naturaleza y el tipo de medidas consideradas.

iii. Analisis de las formas en que estas medidas afectan a la remuneracion.

Riesgo de Crédito

El monitoreo de nivel de Riesgo de Crédito, asi como el nivel de apetito de riesgo de crédito no se
ven afectados por el Sistema de Remuneracion, dado que las variables consideradas para las
métricas monitoreadas no estan relacionadas con compensaciones, sino al nivel de riesgo de la
cartera de clientes de la Sociedad .

Asimismo, se considera que la gestion de riesgo de crédito ha sido adecuada. De acuerdo con las
observaciones del Comité de Crédito de enero 2026, al cierre de 2025 no se identificaron alertas
criticas en las métricas de gestion del Riesgo de Crédito, incluido el apetito de riesgo definido en el
“Manual de Politicas y Procedimientos para la Administraciéon de Riesgos” de la Sociedad, conocido
como la Declaracion de Apetito de Riesgo (“RAS”, por sus siglas en inglés), manteniéndose dentro
de niveles gestionables y alineados con la estrategia de riesgo.

Riesgo de Liquidez y de Solvencia

La Sociedad cuenta con un Perfil de Riesgo mediante el cual se monitorean las métricas relativas al
apetito de Riesgo en materia de Liquidez y Capital.

En cuanto a la gestion de riesgo de Liquidez, el Coeficiente de Liquidez, métrica regulatoria
aplicable a Sociedades Financieras Populares, se mantuvo consistentemente por encima del umbral
minimo requerido con un margen adecuado. Esta métrica, que no mostré ningun incumplimiento
segun lo establecido en el Perfil de Riesgos de la Entidad, tal como se detalla mensualmente para el
ano 2025 en el siguiente grafico.
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En materia de Solvencia, la Sociedad utiliza la métrica regulatoria, el indice de adecuacion de capital
(“NICAP”, por su denominacién en inglés), para gestionar el riesgo de solvencia (capital), lo cual
permite evaluar el nivel de capitalizacién de la Entidad en relacion con los riesgos asumidos. Durante
el 2026, esta métrica se mantuvo de manera consistente por encima del limite minimo requerido, con
un margen razonable, lo que asegura la estabilidad financiera de la Entidad. Como se muestra en el
siguiente grafico, el NICAP cumplié con los requisitos mensuales durante todo el afio 2025 y se
mantuvo dentro de los limites establecidos en el Perfil de Riesgo de la Entidad.

[Continda en la siguiente pagina]

14



Docusign Envelope ID: CCF08168-5D07-43EE-BC5F-C82EEC212ED4

NICAP

400%

300%

200%
131% 131% | 131% 131%

100%

0%
Apr2024  Jul 2024 Oct2024 Jan 2025 Apr2025  Jul 2025 Oct 2025

NICAP [ Limit

Derivado de lo anterior, se considera que la Gestidon de Riesgo de Liquidez y Solvencia durante el afio
2025 fue adecuada, sin una toma de riesgos excesiva y en cumplimiento con el Perfil de Riesgo definido
y aprobado por el Consejo de Administracion.

Riesgo Operacional y Control Interno:

Durante 2025 se llevaron a cabo diversas evaluaciones del Sistema de Remuneracion, incluyendo la
Autoevaluacion de Riesgos y Controles (“RCSA”, por sus siglas en inglés), Pruebas de Control
independientes realizadas por la segunda linea de defensa y revisiones en el marco de la Ley
Sarbanes-Oxley (“SOX”, por sus siglas en inglés). No se identificaron eventos de pérdidas operativas.

A través de las Pruebas de Control independientes de la segunda linea de defensa se evaluaron
diecisiete (17) controles clave, de los cuales quince (15) se consideraron adecuados y dos (2) se
identificaron como sujetos a mejora. Adicionalmente, se documentaron tres (3) controles bajo el alcance
de SOX, todos los cuales fueron evaluados como eficientes o adecuados.

Derivado de estas evaluaciones, se identific6 una (1) brecha de nivel medio, relacionada con la
necesidad de robustecer el analisis de riesgo financiero sobre el desempefio del Sistema de
Remuneracion. Las medidas de remediacién se estableceran en alineacion con la gobernanza
institucional de gestion de brechas de control y en apego al marco regulatorio aplicable. Se hace del
conocimiento de este H. Consejo que la brecha identificada constituye una oportunidad de fortalecimiento
del marco preventivo del Sistema de Remuneracion y no representa un incumplimiento regulatorio
material ni un riesgo relevante para la institucion.

Se mantendra un monitoreo continuo de los riesgos operativos, conforme a los modelos de gestion
aprobados por el Consejo de Administracion, garantizando la identificacion, mitigacion y reporte de
riesgos, asi como el adecuado equilibrio entre los riesgos asumidos y las compensaciones otorgadas.
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iv. Anélisis de la naturaleza y formas en que estas medidas han cambiado en el ultimo afio y sus

razones, asi como el impacto de dichos cambios en las remuneraciones.

No han existido cambios en el ultimo afio que hayan impactado al Sistema de Remuneracion de la

Entidad.

e) Vinculacién del rendimiento de la Sociedad Financiera Popular con los niveles de

remuneracion durante el periodo:

i. Descripcién general de los principales parametros de rendimiento para la Sociedad Financiera
Popular, las lineas de negocio y el personal a nivel individual.

Al inicio del afno calendario, los empleados establecen objetivos anuales. Su desempefio con
respecto a estos objetivos se monitorea a lo largo del afio mediante varios puntos de control. Al final
del afo, se evalua el desempefio anual mediante una evaluacién del lider, una evaluacion de pares y
una autoevaluacion, y se proporciona una calificacion del desempefio. La escala de calificacion del
desempefio es la siguiente:

Clasificacion de
Rendimiento

EI uQuéu

El “Cémo”

Desemperio de ciclo unico, siendo un modelo a seguir
del capitulo al haber creado resultados notables en

Modelo a seguir de los valores y

sobresaliente, siendo el modelo a seguir del area.

Redefine las toda la empresa, o similar. Gran impacto para el| comportamientos de la Entidad,
expectativas . . i siendo campeon en la ampliacion de
negocio de la Sociedad en todas las areas nuestra cultura

esenciales de responsabilidad.
. Demostramos  notablemente los
Supera frecuentemente las expectativas de .
Frecuentemente ~ . . valores y comportamientos de la
desempefio en todas las areas esenciales de .
excede las o . . Sociedad en todo momento,
. responsabilidad y la calidad del trabajo en general es .
expectativas elevando el estandar para otros y

amplificando nuestra cultura.

Cumple con altas
expectativas

El desempefio cumpli6 con nuestras altas
expectativas en todas las areas esenciales de
responsabilidad, en ocasiones posiblemente superé
las expectativas, y la calidad del trabajo en general
fue muy solida.

Demuestra los valores y
comportamientos de la Sociedad
en todo momento, cumpliendo con
nuestras altas expectativas sobre los
mismos.

No alcanzé algunas
expectativas

El desempefio no cumplié consistentemente con
todas las altas expectativas para el nivel/puesto.
Necesitamos un enfoque de desarrollo para lograr un
impacto mayor. También puede significar que uno o
mas de los objetivos mas criticos no se cumplieron
durante el periodo de evaluacion.

No demostr6 los valores y
comportamientos de la Sociedad
segun las altas expectativas.

Necesitamos un enfoque de
desarrollo para lograr un impacto
mayor.
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Con frecuencia, el desempeifio estuvo por debajo de| Los valores y comportamientos de la
las expectativas en la mayoria de las areas| Entidad no estan demostrados y/o no
esenciales de responsabilidad y/o no se logré6 un| se lograron avances razonables
progreso razonable hacia las metas criticas. hacia ellos.

Accion Requerida

Ademas del monto de RSU objetivo alineado con el desempefio de cada colaborador, estas
calificaciones de desempefio se utilizan directamente para determinar el valor de las RSU que se
otorgaran a los empleados.

ii. Analisis de la vinculacion de las remuneraciones individuales con el desempero de toda la
Sociedad Financiera Popular y con el desempefio particular.

Las remuneraciones variables asignadas a los colaboradores sujetos al Sistema de Remuneracion
estan enfocadas al logro del presupuesto autorizado, dicho presupuesto contempla el cumplimiento
de metas, mismo que sirve de referencia para determinar y controlar el logro obtenido para el calculo
de la remuneracién correspondiente.

Los objetivos principales de las remuneraciones son tanto atraer/retener a los mejores talentos como
motivar el alto desempefo alentandolos a ser mas productivos y eficientes de manera que
contribuyan a los objetivos institucionales, asi como a los personales.

Cabe mencionar que se tienen los parametros de acuerdo a la calificacion obtenida del ciclo de
evaluacion de desempefio, asi como en el rango salarial alineado al mercado y el objetivo de RSU
del rol.

iii. Analisis de las medidas puestas en practica para adaptar las remuneraciones en caso de que el
resultado de las mediciones de desemperio indiquen debilidades.

La evaluacion del desempefio de los empleados sujetos al sistema se basa en sus objetivos y
competencias para el puesto. Cualquier debilidad o falta es considerada en dicha evaluacion,
posteriormente la asignacién de remuneracion variable se realiza de acuerdo con las calificaciones
asignadas a cada empleado, en caso de no lograr el resultado no se realiza el pago.

La evaluacién se realiza sobre las metas individuales de cada empleado, donde se observa el
rendimiento individual, por lo que cualquier debilidad o falta es considerado en dicha evaluacion y
reflejado en el nivel de compensacion obtenido.

No obstante, lo anterior, se continua evaluando el sistema de remuneracién con el objetivo de
realizar los ajustes necesarios que permitan la optimizacién de los recursos destinados a este rubro,
asi como el logro de los objetivos institucionales.
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f) Descripcién de la forma en que la Sociedad Financiera Popular ajusta las remuneraciones
considerando sus rendimientos a largo plazo.

i) Analisis de la politica de la Sociedad Financiera Popular para transferir la retribucion variable
devengada y, como la transferencia de la porcion de la remuneracion variable es diferente para los
empleados o grupos de empleados. Descripcion de los factores que determinan la fraccioén variable
de la remuneracion y su importancia relativa.

Previendo que los riesgos a los que estan expuestos los colaboradores sujetos al Sistema de
Remuneracion pueden materializarse a lo largo del tiempo, la politica considera la opcién de diferir
una porcion de la compensacion variable recibida por dichos empleados.

Se modifica de acuerdo a la funcién y alcance del rol del individuo, asi como de acuerdo a la
calificacion de desempefio anual obtenida por éste.

ii) Andlisis de la politica y el criterio de la Sociedad Financiera Popular para ajustar las retribuciones
transferidas antes de devengar y después de devengar a través de acuerdos de reintegracion.

No aplica para la Entidad .

g) Descripcion de las diferentes formas de remuneracién variable que utiliza la Sociedad
Financiera Popular y la justificacion de uso de tales formas.

i. Descripcion general de las formas de retribucion variable que ofrece la Sociedad Financiera
Popular (entre otros, en efectivo, acciones o instrumentos vinculados con las acciones y otras
formas).

Plan de Opciéon de Compra de Acciones: La Entidad mantiene un Plan de Opciéon de Compra de
Acciones. El Plan tiene por objetivo la asignacién de opciones de compra de acciones de emisiones
realizadas por la empresa que controla el grupo comercial del cual la Sociedad forma parte,
incentivando a sus colaboradores y administradores a invertir en dicha controladora, promoviendo su
compromiso con los resultados de la misma y la expansion de sus actividades a largo plazo.

Plan Omnibus de Incentivo: Su objetivo es la concesién de Restricted Stock Units (“‘RSUs”, por sus
siglas en inglés) de emisién de la empresa controladora del grupo, con adquisiciéon de largo plazo
para esas acciones, a fin de retener a sus colaboradores y administradores e incentivarlosa
contribuir para la generacién de valor sostenible en el tiempo.

ii. Andlisis sobre el uso de distintas formas de remuneracién variable y, si la combinacién de distintas
formas de remuneracién variable es diferente entre los empleados o grupos de empleados, asi como
un anadlisis de los factores que determinan la mezcla y su importancia relativa.

Unicamente se cuenta con un Plan de Opcién de Compra de Acciones y un Plan Omnibus de
Incentivo, y estos se entregan de acuerdo al desempefio de cada uno de los empleados de manera
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anual vencida.
Il. Informacién Cuantitativa:
a) Numero de reuniones del Comité de Remuneracion durante el ejercicio: 4

b) Numero de empleados que recibieron una Remuneracién Extraordinaria durante el
ejercicio: 966

i. Numero y monto total de bonos garantizados concedidos durante el gjercicio: 0
ii. Numero e importe total de los premios otorgados durante el ejercicio: 0

iii. Namero y monto total de las indemnizaciones o finiquitos pagados durante el ejercicio:

Total de 232 bajas, monto por: $53,344,895.13

iv. Importe total de las Remuneraciones Extraordinarias pendientes de otorgar, desglosadas en
efectivo, acciones e instrumentos vinculados con las acciones y otras formas:

No aplicable.

v. Monto total de remuneraciones otorgadas y pagadas en el ejercicio:

$1,583,174,523.52 en remuneraciones total. Esto incluye $366,817,356.53 de remuneracion
extraordinaria, por concepto de subvenciones RSU.

Respecto de la informacién presentada en la fraccién Il inciso b) seccion v, se informa que el valor de
las RSUs que se indica en esta seccion refleja el valor de la subvencion, ya que ésta, para efectos
del presente informe, representa lo otorgado a los empleados durante el afo. Por lo tanto, y bajo
este criterio, la cifra no coincide con la informacidén contenida en la seccidén 11) Pagos basados en
acciones del Informe Anual del Director General sobre el ejercicio 2025, que indica las RSU
pagadas. Esto, no implica inconsistencias entre reportes.

c) Desglose del importe de las remuneraciones concedidas por el ejercicio conforme a lo
siguiente:

i. Remuneracion fija y variable

Remuneracién fija: $ 1, 082, 254, 237.49 en salario, $ 48,541,813.55 pago en especie (vales de

despensa), $ 53,306,294.10 en cobertura de salud combinada, cobertura de seguro de vida, gastos
funerarios, y $ 2,738,866.67 en reembolsos de NuLanguage.
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Remuneracién variable: $366,817,356.53 en subvenciones de RSU y $29,515,955.18 en pagos de
horas extras, bonificaciones y bonos de domingo.

Respecto de la informacion presentada en este inciso ¢) seccién iy ii, se informa que el valor de las
RSUs que se indica en esta seccién refleja el valor de la subvencion, ya que ésta, para efectos del
presente informe, representa lo otorgado a los empleados durante el afio. Por lo tanto, y bajo este
criterio, la cifra no coincide con la informacion contenida en la seccion 11) Pagos basados en
acciones del Informe Anual del Director General sobre el ejercicio 2025, que indica las RSU
pagadas. Esto, no implica inconsistencias entre reportes.

ii. Transferida y no transferida

De los $366,817,356.53 otorgados en RSUs, $50,784,840.00 han sido transferidos a empleados y
$316,032,517.00 auin no han sido transferidos.

Respecto de esta informacién, se indica que todas las demas compensaciones enumeradas en la
seccion i. anterior han sido transferidas.
iii.Los montos y formas de Remuneracién Extraordinaria, divididas en prestaciones pecuniarias,

acciones, instrumentos vinculados y otros tipos.

$366,817,356.53 en remuneracién extraordinaria total, correspondiente a $366,817,356.53 en
subvenciones RSU.

d) Informacion sobre la exposiciéon de los empleados a ajustes implicitos (como fluctuaciones
en el valor de las acciones o participaciones en los resultados) y ajustes explicitos (como

recuperaciones fallidas o reversiones similares o premios ajustados a la baja) de
remuneraciones transferidas y remuneraciones retenidas:

Una vez otorgadas las adjudicaciones de RSU, su valor actual fluctia en funcion del precio de las
acciones de Nu Holdings. Actualmente, no se realiza un seguimiento de estos ajustes.

i. Importe total de las remuneraciones transferidas pendientes y retenidas expuestas a ajustes
posteriores explicitos y/o implicitos.

No aplicable.
ii. Importe total de las reducciones durante el ejercicio debido a un ajuste ex post explicitos.

No aplicable, ya que al momento el importe es cero.

iii. Importe total de las reducciones durante el ejercicio debido a ajustes ex post implicitos.
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No aplicable, ya que al momento el importe es cero.

3. Actualizaciones

Se realizard un analisis a las politicas del Sistema de Remuneracién vigentes para determinar
ajustes, a fin de que éstos sean aprobados por el Consejo de Administracién, con el objeto de que
los nuevos empleados de la Entidad , se rijan por dicho Sistema de Remuneracion, el cual de igual
manera se encuentra apegado a las politicas de la Sociedad y a las Disposiciones, siendo
simplemente mas exhaustivo en su contenido.

Atentamente

Diowisio Earma

Dionisio Garza Sada
Consejero Independiente y Presidente del Comité de Remuneraciéon

Nu México Financiera, S.A. de C.V., S.F.P. (actualmente Nubank, S.A., Institucion de Banca
Multiple)

C.c.p. Comité de Remuneracién de la Entidad.
C.c.p. Consejo de Administracion de la Sociedad.
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